


































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































限公司能由 1 9 8 8 年注册时只有 82 名职工的小厂发展为今 日营业额达 7 0 0 多万美元
,
职工人



































































































































































































































































































































































































































使下属乐于接受 ; (3 ) 不要老是把公司的规定放在 口头上
,
使下属觉
得公司的规定比他本人还重要
。
管理者要把规定记在心中
,
当作思考
、
判断日常事务的准则
。
嘴巴上要尽量说情
,
使部属觉得上司富有人情味
,
才会自觉服从上级的指挥
。
总之
,
关怀无
需付出多大力气
,
只要是真诚的
,
哪怕是一句鼓励的话
“
辛苦了 !
” “
多亏了你 !
” ,
也会在职
工心中激起温暖的涟漪
,
变成前进的动力
。
第三
,
为职工提供发挥其潜能的机会和环境
。
要鼓励职工积极主动参与企业经营
,
企业
领导必须给职工充分的工作自主权
,
为职工提供影响其工作成果的真正机会
,
创造出一个充
分发挥个人潜能的环境
。
工作自主性是西方各国在赫茨伯格提出的
“
双因素理论
”
之后进行
工作再设计的特点之一
,
它提倡给予职工充分的信任
,
使他们自由决定采用何种方法
,
何种
程度能够最好地履行职责
,
作出贡献
。
这种职工自主决定
,
自行负责的方式意味着组织对职
工工作能力的一种肯定和重视
,
从而可激发职工的自我实现和成就感
,
职工必全力以赴
,
以
加倍的努力来回报组织的信任
。
对此
,
惠普公司创始人休利特曾深有体会地说
: “
我觉得总的
来说
,
惠普的政策和措施都是基于一种信念
,
也就是相信职工们都想把工作做好
,
有所创造
。
只要我们给他们提供适当的环境
,
他们就能做到这一点
。 ’
旧本企业在鼓励职工参与经营方面
有着很好的经验
,
他们制定决策时
,
十分重视广泛听取和探讨下属人员的各种意见
,
力求在
全公司人员反复讨论的基础上取得统一看法
。
这种做法为员工创造了充分发挥才能的机会
,
提
高了员工的工作热情
。
我国国有企业也应努力提高职工参与企业生产经营决策的意识和能力
。
我们不仅要教育
职工充分认识当家作主的地位
,
还应当全面提高他们的思想政治觉悟和科学文化素质
,
使他
们具有当家作主的能力
。
例如
,
完善职工代表大会或工会会员制度
,
强化班组管理
,
开展合
理化建议活动
;
加强领导与职工对话
,
并使这些形式和做法逐步规范化
。
第四
、
不断提高员工的工作满足感和工作价值感
。
企业的职工觉得他们的工作有意义
,
有
前途时
,
就会产生工作满足感
,
进而激发出一种执着追求的精神和完全的工作热情
。
每个职
工对工作的看法都不同
,
有些人喜欢挑战性的工作
,
以负更大的责任为荣
,
有些人则不愿意
。
领导不必要求每个人的看法一致
,
而应依据职工的个别差异给予不同的激励
。
对于喜欢工作
有挑战性
,
责任大的职工
,
应创造一些机会
,
如提供新的工作
,
训练新的技术
,
开发新产品
、
创造新的服务等
,
以增进这类职工的工作满足感
。
对于那些希望从事稳定熟悉的工作
.
然后
再从工作以外追求自己的乐趣的职工
,
领导应设法提升工作的价值感
,
使职工重新认识工作
的意义
。
例如
,
对于站在柜台前的营业员来说
,
他的工作既简单又乏味
,
企业可以用良好的
3 4
商誉来提高职工的工作价值感
,
使职工以企业为荣
,
为众多顾客所信赖而觉得工作很有意义
,
很有价值
。
这种感觉会使职工产生巨大工作动力
。
为了使激励取得良好的效果
,
在利用上述激励途径时
,
应注意以下原则和灵活应变措施
:
首先
、
激励应围绕着组织目标而进行
。
激励不是目的
,
只是实现组织 目标的手段
,
正确
有效的激励所产生的积极性应与企业 目标相吻合
。
美国著名管理学家米切尔
·
拉伯夫经过 20
年的调查和研究
,
总结出这样一个规律
,
即
“
人们会去做受奖励的事情
。 ”
因而把激励与组织
目标相吻合的行为作为现代行为管理的基本原则
。
如果企业管理者奖励了那些偏离组织 目标
的行为
,
就会使这种偏向力或离心力愈来愈大
,
组织 目标便无法达成
。
因此管理者在实施激
励时
,
应首先明确奖励对象的行为是否与组织目标相一致
。
其次
,
激励要因需要
、
层阶
、
场合等因素的不同而变化
。
激励要依需要而变
。
根据马斯
洛的需要层次论
,
假设人有五种不同层次的需要
、
依次为生理需要
、
安全需要
、
所属需要
、
尊
重需要以及 自我实现的需要
。
在人的心理发展过程中
,
这五个层次的需要是逐步上升的
,
当
低层次需要满足后
,
就失去了对行为的激励作用
,
这时追求更高一层的需要就成为驱使行为
的动力
。
因此
,
管理者应随时注意职工需要的变化
,
针对职工的最迫切需要施加激励才能收
到最佳效果
。
激励要随层阶而变
。
组织中不同阶层的成员
,
有不同需求
。
一般而言
,
高阶职员希望大
家尊重他
,
所以主管若有不同意见
,
不要当面顶撞他
,
可单独与其共同磋商
、
探讨
、
满足其
自尊的需要
;
中阶层职员
,
主管只要告诉他目标而让他自己去找答案
,
想细节
,
必要时给予
一定启发
、
诱导
,
让他在寻找答案的过程中感受到领导对他的信任
,
会充满激情去实现组织
目标 ; 对基层职员
,
主管最好是告诉他具体的工作规范
,
让他按规定去完成任务
,
当成果符
合标准时应及时表扬
,
上级的赞赏会即刻化作下属的工作动力
。
激励还要因场合而变
。
当下属做错事时
,
主管要及时制止
,
但不是在公开场合任意训斥
下属
,
公开场合要互相尊重
,
才不会使矛盾激化
,
在双方单独相处
,
不致于引起面子上的难
堪时
,
主管再晓以利害
,
谆谆诱导
,
犯了错误的下属会因为保全了面子而尽快矫正 自己的行
为
。
第三
、
激励策略要优化组合
。
企业的激励策略要进行系统设计
,
使各种激励策略的组合
,
在空间上相辅相成
,
在时间上相互衔接
,
形成
“
综合治理
”
的激励格局及积极性的良性循环
。
所谓
“
综合治理
”
就是根据积极性的各个影响因素相互联系
、
相互制约的特点及系统理论
,
使
若干项激励措施同步协调进行
。
这样做既可防止
“
顾此失彼
” ,
又可利用几项措施的综合效果
。
例如
,
以前我们一味强调人们的思想政治觉悟
,
注重职工精神方面的激励
,
经济体制改革以
来
,
对职工的物质动力的激励大大提高
,
但由于思想政治工作的弱化
,
精神激励的力度有所
减弱
,
这两种单一的激励都忽略了人的需求的多样性
,
不利于调动职工积极性
,
应把两种激
励方式有机地结合起来
,
达到系统的
“
组织效果
” 。
总之
,
国有企业的改革越深化
,
就越有必要全心全意依靠工人阶级
,
越有必要正确有效
地激励职工
,
激发每个职工的热情
,
去推动企业的改革和发展
。
